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Abstract 
The study aims to find out the implementation of human resource development at the Office 
of the Regional Development Planning Board of the Palu City. The main theory in this study was 
the theory of Human Resource Development by Hasibuan (2011: 72-73) by looking at two aspects 
namely informal and formal development. The research method use the Qualitative-descriptive. 
The location in this study was carried out at the Regional Development Planning Agency 
(BAPPEDA) with as many as 5 informants selected purposively. Data collection is done by 
conducting interviews, observation, and documentation. Data analysis techniques use the 
Interactive model of Miles and Huberman. Based on the results of the research on human resource 
apparatus development at the Bappeda Office of the Palu City in the previous discussion, it can be 
concluded that from the two aspects namely informal development and overall formal development 
is adequate, there are still some things that need to be improved in order to improve the quality of 
resource development can be more maximal. 




Undang-Undang Republik Indonesia 
Nomor 5 Tahun 2014, Aparatur Sipil Negara 
(ASN) adalah profesi bagi pegawai Negeri 
Sipil dan pegawai pemerintah dengan 
perjanjian kerja yang bekerja pada instansi 
pemerintah. Aparatur Sipil Negara sebagai 
sumberdaya manusia merupakan ujung tombak 
pelaksanaan administrasi, maka sumberdaya 
manusia sebagai Aparatur Sipil Negara 
dituntut untuk menentukan jati dirinya dalam 
menunaikan kewajiban, serta pengabdian pada 
bangsa, Negara dan masyarakat. Artinya 
Aparatur Sipil Negara sebagai alat untuk 
mencapai tujuan organisasi dalam 
penyelenggaraan pemerintahan Negara, maka 
diperlukan kinerja yang lebih baik.    
 Pada dasarnya tunutan tersebut 
terpenuhi jika sumber daya aparatur memiliki 
kemampuan dan kemauan untuk melaksanakan 
tugasnya dengan baik. Organisasi apapun 
bentuknya baik swasta maupun negeri selalu 
mengharapkan kinerja para pegawainya yang 
lebih baik. Kinerja merupakan suatu yang 
lazim digunakan untuk memantau  tingkat 
keberhasilan dan kegagalan sebuah organisasi. 
Kegagalan mengelola sumber daya 
manusia/pegawai dapat mengakibatkan 
timbulnya gangguan dalam pencapaian tujuan 
dalam organisasi, baik dalam kinerja profit, 
maupun kelangsungan hidup organisasi itu 
sendiri. Untuk menghindari sebuah kegagalan 
maka di perlukan sebuah pengembangan 
sumber daya manusia baik melalui pendidikan 
formal maupun non formal.    
Pengembangan sumber daya manusia 
mengandung tugas untuk mendayagunakan 
sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu 
lembaga secara optimal, sehingga sumber 
daya manusia dapat bekerja secara maksimal 
untuk bersama-sama mencapai tujuan sesuai 
dengan visi dan misi organisasi. 
Pengembangan sumber daya manusia dapat 
dilihat dari lima aspek (Peter Senge, 1990:3) 
yaitu penguasaan pribadi, model mental, visi 
bersama, belajar beregu dan berfikir sistem. 
Hasibuan (2011:72) jenis pengembangan 
dikelompokkan atas (1) pengembangan secara 
informal dan (2) pengembangan secara 
formal.  
Tuntutan good governance tercapai jika 
aparatur memiliki kapasitas yang memadai, 
oleh karena itu prioritas utama pembangunan 
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Provinsi Sulawesi Tengah adalah peningkataan 
kapasitas aparatur pemerintah dalam 
melaksanakan tugas dan fungsinya sesuai 
dengan lingkungan kerja (Bappeda, 2013). Ini 
berarti bahwa semua aparatur pemerintah 
diharapkan memiliki kinerja yang lebih baik 
terutama pada Bidang Perencanaan Makro, 
Pengendalian Monitoring dan Evaluasi di 
Bappeda Kota Palu. Umam (2010:186) 
mengutip pendapat Cambel bahwa terciptanya 
kinerja yang lebih baik tidak terlepas dari 
kualitas sumber daya manusia yang baik pula. 
Kinerja pada dasarnya merupakan hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai tanggung jawab yang 
diberikan padanya. Alasan inilah 
membutuhkan pelaksanaan pengembangan 
sumber daya manusia pada semua instansi, 
lembaga, institusi dan organisasi pada 
umumnya, agar sumber daya manusia 
memiliki kemampuan, keterampilan atau 
prestasi kerja yang lebih baik. Syahruddin 
Hattab (2014:23) menjelaskan bahwa 
pengembangan pegawai bukan hanya terfokus 
pada pegawai yang baru direkrut, akan tetapi 
juga pegawai yang sudah lama bekerja dalam 
suatu organisasi. Kualitas sumber daya 
manusia pegawai sangat berpengaruh terhadap 
hasil yang dicapai dalam pelaksanaan tugas 
yang diembang oleh setiap individu. Oleh 
karena itu setiap lembaga atau organisasi perlu 
meningkatkan kualitas kinerja. Tujuan untuk 
meningkatkan kinerja sumber daya aparatur 
merupakan upaya penyelesaian tugas-tugas 
dan tanggung jawab yang diberikan, meliputi 
perilaku yang menghasilkan barang, jasa dan 
pelayanan. Adapun tugas dan fungsi pokok 
yang dimaksud adalah Bidang Perencanaan 
Makro, Pengendalian Monitoring dan Evaluasi 
di Bappeda Kota Palu yaitu merumuskan dan 
melaksanakan kebijakan, memberikan 
bimbingan teknis serta memfasilitasi 
penyelenggaraan koordinasi perencanaan, 
makro, pengendalian, monitoring dan evaluasi 
dalam rangka sinergitas keterpaduan dan 
singkronisasi program pembangunan daerah.   
Keterkaitan dengan penelitian ini, 
melihat kondisi empirik serta realitas yang 
terjadi saat ini pada Bagian perencanaan 
makro, pengendalian monitoring dan evaluasi 
pada anggaran pendapatan belanja daerah 
(APBD) dan anggaran pendapatan belanja 
negara (APBN) secara konseptual sangat ideal 
dalam mendesain atau menyiapakan segala 
kebutuhan yang berkaitan dengan Tugas dan 
fungsi pengendalian, monitoring dan evaluasi.  
Hasil observasi bahwa pengembangan 
sumberdaya manusia secara informal dan 
formal maupun belum maksimal dilaksanakan. 
Jika dilihat dari prestasi kerja pegawai masih 
terkendala masalah kemampuan dalam bidang 
tugasnya, karena masih terbatas jumlah 
pegawai yang mengikuti diklat yang 
dilakukan, sehingga tingkat efisiensi an 
produktivitas kerja pegawai belum memadai. 
Merujuk pada uraian di atas, maka 
peneliti merasa tertarik untuk melakukan 
penelitian ini dengan memposisikan 
pengembangan sumber daya manusia aparatur 
Bagian perencanaan makro, pengendalian 
monitoring dan evaluasi pada Kantor Badan 
Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) 
Kota Palu sebagai prioritas, sesuai judul 
penelitian ini yaitu “Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Aparatur pada Kantor Badan 





Metode penelitian yang digunakan 
adalah metode penelitian kualitatif. 
Singarimbun dan Effendi (1995:4) menyatakan 
penelitian kualitatif yaitu suatu jenis penelitian 
dimaksudkan untuk mengukur secara cermat 
terhadap fenomena sosial tertentu. Moleong 
(2011 : 6), penelitian kualitatif adalah 
penelitian yang bermaksud untuk memahami 
fenomena tentang apa yang dialami oleh 
subjek penelitian, misalnya perilaku, persepsi, 
motivasi, tindakan, dan lain-lain, secara 
holistik dan dengan cara deskripsi dalam 
bentuk kata-kata dan bahasa, pada suatu 
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konteks khusus yang alamiah dan dengan 
memanfaatkan berbagai metode alamiah.  
Penelitian ini dilaksanakan di Badan 
Perencanaan Pembangunan Daerah 
(BAPPEDA) dengan alasan bahwa lokasi 
tersebut representative dijadikan sebagai lokasi 
penelitian, dengan demikian dapat menghemat 
waktu, biaya dan tenaga. Selain itu data dan 
informasi yang dibutuhkan untuk mendukung 
hasil penelitian nantinya cukup tersedia pada 
lokasi tersebut. 
Informan adalah orang yang dipandang 
paling mengetahui fenomena penelitian yang 
diteliti. Untuk memperoleh data dan informasi 
langsung, teknik penentuan informan penulis 
menggunakan metode purposive sampling 
yaitu dengan memilih informan sesuai dengan 
kriteria yang ditentukan berdasarkan tujuan 
peneliti. Informan dalam Penelitian ini 
sebanyak 5 orang.  
Adapun yang menjadi sumber data 
dalam penelitian ini adalah :  
a. Data Primer adalah data yang diperoleh 
secara langsung dari sejumlah responden 
yang ditentukan dan dilakukan melalui 
wawancara, hasil jawaban dari responden 
yang dilakukan dilokasi penelitian. 
b. Data Sekunder adalah data yang diperoleh 
langsung dari Bappeda Kota Palu, berupa 
Dokumen- dokumen, Struktur Organisasi, 
keadaan Pegawai serta keadaan Sarana dan 
Prasarana. 
Dalam penelitian ini digunakan pula 
beberapa teknik pengumpulan data yang 
meliputi Observasi, Wawancara dan 
Dokumentasi dengan menggunakan  Instrumen 
pada penelitian ini, yaitu peneliti sendiri 
sebagai alat pengumpul data.  Artinya Pada 
penelitian ini peneliti sendiri yang bertindak 
sebagai instrument penelitian melalui pedoman 
wawancara, pedoman observasi, dan catatan 
dokumen. 
Data yang terkumpul diidentifikasi dan 
diklasifikasikan sesuai dengan sifat-sifatnya, 
apabila data tersebut bersifat kualitatif. Jadi 
analisis data merupakan aktivitas 
pengorganisasian data. Kegiatan analisis data 
dimaksudkan untuk mengatur, mengurutkan, 
mengelompokkan, memberikan kode dan 
mengkategorikannya, seperti halnya 
pengembangan SDM pada Bidang 
perencanaan Makro Pengendalian Monitoring 
Bappada Kota Palu, perlu dianalisis secara 
sitematis.  
Untuk melakukan analisis data kualitatif 
maka prosedur yang dilakukan menurut Miles 
dan Hubrman (1992:20) terdiri tiga alur 
kegiatan yang berlangsung secara bersamaan. 
Menurut Miles and Huberman (Sugiyono, 
2012:337), mengemukakan bahwa aktifitas 
dalam analisis data kualitatif dilakukan secara 
interaktif dan berlangsung secara terus-
menerus sampai tuntas, sehingga datanya 
sudah jenuh. Aktivitas dalam analisa data yaitu 
data reduction, data suplay, dan conclusion 
drawing verifiction. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Untuk meningkatkan kualitas 
pengembangan sumber daya manusia 
dibutuhkan pengembangan secara informal 
dan pengembangan secara formal. Hal ini 
dapat dicapai melalui 2  Aspek (Hasibuan, 
2011:72-73) yaitu : Pengembangan secara 
formal dan informal. 
 
Aspek Pengembangan Secara Informal 
Pengembangan secara informal adalah 
karyawan atas keinginan dan usaha sendiri 
melatih dan mengembangkan dirinya dengan 
mempelajari buku-buku literatur yang ada 
hubungannya dengan pekerjaan atau 
jabatannya. Pengembangan secara informal 
menunjukkan bahwa karyawan tersebut 
berkeinginan keras untuk maju dengan cara 
meningkatkan kemampuan kerjanya. Hal ini 
bermanfaat bagi perusahaan karena prestasi 
kerja karyawan semakin besar, di samping 
efisiensi dan produktivitas juga semakin 
membaik. Artiya aspek yang berkaitan dengan 
pengembangan ini adalah: (1) prestasi kerja, 
(2) Efisiensi, (3) produktivitas. 
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Pengembangan aparatur dalam 
meningkatkan prestasi kerja sudah memadai. 
Aparatur telah berusaha untuk 
mengembangkan personalnya melalui prestasi 
kerja yang dibuktikan dengan pencapaian 
SKP. Sebagaimana dalam Pasal 9 angka 12 
dan Pasal 10 angka 10 PP No. 53 Tahun 2010 
tentang Disiplin PNS, dinyatakan apabila 
pencapaian Sasaran Kerja PNS (SKP) pada 
akhir tahun hanya mencapai antara 25% s.d. 
50% dikenakan hukuman sedang, dan yang 
SKPnya dibawah 25% dikenakan hukuman 
berat. 
Bukti kinerja yang sudah baik oleh 
aparatur di Kantor Bappeda bisa dikatakan 
sebagai prestasi kerja, dimana semua tugas 
dilaksanakan oleh aparatur dengan baik dalam 
pengertian berhasil diselesaikan sebagaimana 
mestinya. Tidak ada tugas yang tidak 
diselesaikan atau dirampungkan karena hal 
tersebut tentu terkait dengan daya serap 
institusi dalam melaksanakan program yang 
telah dicanangkan. Akan tetapi, diakui pula 
dan berdasarkan pengamatan ditemukan fakta 
bahwa “dalam menyelesaikan tugas memang 
masih sering ada keterlambatan  walaupun 
keterlambatan tersebut hanya beberapa jam 
dan tidak sampai berhari-hari. Demikian pula 
dalam penyusunan laporan kegiatan yang 
sudah dilaksanakan, juga masih perlu 
ditingkatkan  keakuratannya maupun dalam 
bentuk pengetikan serta hal-hal teknis lainnya. 
Secara umum kinerja aparatur Kantor 
Bappeda Kota Palu sudah baik dengan melihat  
tiga indikator yaitu;  (1) capaian pelaksanaan 
tugas; (2) pelaksanaan pelayanan kepada 
masyarakat; (3) terwujudnya disiplin yang 
prima. Ketiga indikator  tersebut yang 
dikemukakan dalam mengklaim kinerja 
aparatur dapat ditegaskan masih memerlukan 
peningkatan yang lebih maksimal. Artinya, 
diakui secara menyeluruh bahwa prestasi di 
Kantor Bappeda Kota Palu, sudah 
menunjukkan  level yang cukup baik, namun 
masih perlu di tingkatkan dan dimaksimalkan 
lagi, dimana kreativitas, inovasi, dan 
keterampilan harus lebih di asah lagi sehingga 
aparatur bisa menciptakan prestasi yang lebih 
lagi.  
Selain prestasi, efisiensi kerja oleh setiap 
aparatur juga perlu dilihat, sebab dalam 
memberikan  pelayanan publik suatu instansi 
merupakan tanggung jawab setiap aparatur 
yang bekerja.  
Berdasarkan penelitian, efisiensi kerja 
aparatur dapat di pengaruhi oleh tim kerja. 
Dengan dibentuknya  tim kerja  maka waktu, 
tenaga dan biaya bisa di minimalkan dan lebih 
dapat pula memaksimalkan hasil. Informan 
yang diwawancari mengatakan bahwa hasil 
kinerja yang lebih efisien selalu diinginkan, 
untuk  itu dibentuklah sebuah tim-tim untuk 
mendapatkan hasil yang lebih optimal. Begitu 
juga dengan Sub Bagian Umum dan 
Kepegawaian (Umpeg) sebagai bagian dari 
kantor Bappeda, pembentukan tim-tim ini 
dilakukan agar memberikan hasil yang lebih 
optimal. Selain itu Efisiensi kerja aparatur 
yang sudah baik disebabkan juga dengan 
pembagian tugas yang tepat sesuai biang dan 
keahlian, aparatur sehingga dalam 
mengerjakan tugas dapat menghemat waktu. 
Namun dalam penelitian ini juga 
menunjukkan, bahwa ternyata efisiensi 
aparatur yang sudah baik dalam bekerja pada 
sebuah tim, tidak menjamin efisiensi kerja 
personal, disebabkan keragaman personal yang 
ada pada kelompok, yang artinya untuk 
penilaian efisiensi personal aparatur kembali 
pada sifat personal itu sendiri.  Efisiensi 
aparatur  secara personal masih ada yang 
kurang baik, terutama dari segi waktu dan 
tenaga dalam mengerjakan tugasnya secara 
perorang.  
Adapun produktivitas kerja aparatur di 
Kantor Bappeda sudah bisa dikatakan baik, 
yang dibuktikan dengan hasil kerja aparatur 
yang menunjukkan level yang baik, yang mana 
diselesaikan secara bersama-sama dengan 
menjunjung saling bantu membantu antara 
satu sama lain. Produktivitas kerja pegawai 
juga dapat diukur dengan adanya semangat 
kerja dari pegawai dalam menyelesaikan setiap 
tugas yang dibebankannya, dengan selalu 
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berdasarkan pada cara kerja atau metode kerja 
yang telah ditetapkan sehingga akan diperoleh 
hasil kerja yang memuaskan. 
Berdasarkan penelitian, pengembangan 
untuk meningkatkan sumber daya manusia 
aparatur di Kantor Bappeda Kota Palu melalui 
prestasi kerja, efisiensi kerja dan produktivitas 
kerja sudah memadai. Artinya pengembangan 
sudah dilaksanakan secara maksimal walaupun 
masih adanya pegawai yang melalaikan tugas 
dan tanggung jawab yang diberikan, namun 
dapat teratasi dengan upaya dari atasan untuk 
memberikan pekerjaan secara tim dan faktor 
lingkungan kerja juga yang kondusif. 
 
Aspek Pengembangan Secara Formal 
Pengembangan secara formal yaitu  
karyawan ditugaskan perusahaan untuk 
mengikuti pendidikan dan latihan, baik yang 
dilakukan perusahaan maupun yang 
dilaksanakan oleh lembaga-lembaga 
pendidikan atau pelatihan. Pengembagan 
secara formal dilakukan perusahaan karena 
tuntutan pekerjaan  saat ini ataupun masa 
datang, yang sifatnya nonkarier atau 
peningkatan karier seorang karyawan. Artinya 
yang menjadi aspek pengembangan ini adalah: 
(1) pendidikan, (2) pelatihan, (3) Karier. 
Di dalam melaksanakan tugasnya, SDM 
dituntut mengaktualisasikan kemampuannya, 
baik daya fikir maupun daya fisik secara 
terintagrasi. Salah satu upaya untuk 
meningkatkan aktualisasi diri melalui 
pendidikan dan pembelajaran. Pembelajaran 
dan pengembangan bukan peristiwa yang 
hanya terjadi satu kali, untuk sebagian besar 
orang, pembelajaran dan pengembangan 
seumur hidup lebih mungkin dan diinginkan. 
Untuk banyak profesional, pembelajaran 
seumur hidupmungkin berarti melanjutkan 
kebutuhan pendidikanagar tetap berijazah 
(Mathis dan Jackson, 2004:355). 
Hasil penelitian menunjukkan  Kantor 
Bappeda memberikan dukungan secara penuh 
bagi aparatur untuk mengembangkan sumber 
dayanya dalam bidang pendidikan dengan 
bentuk memberikan izin, karena pihak 
pimpinan menyadari akan pentingnya 
pendidikan dan mengetahui bahwa pendidikan 
itu akan mempengaruhi kualitas sumber daya 
aparatur akan menjadi lebih baik. Dari segi 
aparatur sendiri telah memiliki keinginan 
untuk mengembangkan dirinya melalui 
pendidikan namun terkendala oleh hal-hal 
yang menyangkut finansial, yang mana 
menurut informan akan lebih baik lagi jika 
dari pihak Kantor Bappeda memerikan 
bantuan berupa dana pendidikan bagi aparatur 
yang ingin melanjutkan studinya. 
Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) ASN 
(Aparatur Sipil Negara) merupakan faktor 
yang penting dan sangat diperlukan dalam 
meningkatkan kinerja aparatur khususnya 
aparatur di Kantor Bappeda Kota Palu. Dan 
oleh karena pendidikan dan pelatihan 
merupakan sarana atau instrumen utama dalam 
pengembangan kompetensi pengetahuan, 
keterampilan serta sikap aparatur, maka arah 
kebijakan pengembangan SDM aparatur harus 
bisa lebih mengoptimalkan implementasi 
pendidikan dan pelatihan ASN  baik bentuk 
Diklat Struktural/Kepemimpinan maupun 
Diklat Teknis serta Diklat Fungsional. 
Peningkatan status aparatur di Kantor 
Bappeda Kota Palu dilaksanakan secara adil, 
dalam arti bahwa dalam pengembangan 
karirnya memiliki pola karier yang cukup  
jelas dan juga bisa dijadikan  sebagai  
pegangan dalam memberikan kesempatan 
kepada untuk mengembangkan karirnya tanpa 
membedakan satu sama lain. Hal ini dapat 
terjadi sebab memang kriteria-kriteria yang 
logis, rasional telah diatur dalam 
pengembangan karier aparatur di Kantor 
Bappeda Kota Palu. Kriteria-kriteria tersebut 
diinformasikan kepada aparatur secara luas 
dan terbuka, sehingga semua  aparatur dapat 
mengetahui dan mengukur dirinya apakah 
kriteria tersebut telah dapat mereka penuhi 
atau belum. Dengan ini maka Pengembangan 
karir aparatur dikantor Bappeda kota Palu 
sudah berjalan dengan baik dan sesuai aturan 
yang berlaku.  
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KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 
 
Kesimpulan 
1. Dari aspek informal yang diukur dengan 
melihat 3 apek yaitu prestasi kerja, efisiensi 
dan produktivitas sudah baik. Dari aspek 
prestasi kerja masih ada pegawai yang 
melalaikan tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan sehingga mengurangi efisiensi 
kerja dan dapat mempengaruhi 
produktivitas kerja aparatur, namun dapat 
teratasi dengan upaya dari atasan untuk 
memberikan pekerjaan secara tim dan 
faktor lingkungan kerja juga membantu 
dalam pengembangan sumber daya 
manusia. 
2. Dari aspek formal diukur dengan melihat 3 
aspek yaitu, pendidikan, pelatihan dan 
pengembangan karir secara keseluruhan 
sudah baik. Dimana aparatur mendapat 
dukungan untuk melaksanakan pendidikan 
walaupun bukan berupa dukungan finansial, 
aparatur juga telah diberikan pelatihan, 
namun dalam hal ini masih perlu 
ditingkatkan,  serta aparatur juga memiliki 




1. Sebaiknya pemerintah lebih tegas dalam 
memberikan sanksi bagi aparatur yang tidak 
disiplin dan yang melalikan tugasnya. 
2. Diharapkan pemerintah kota palu dapat 
memberikan bantuan finansial bagi aparatur 
dalam hal pendidikan dan pelatihan sebagai 
motivasi kepada mereka untuk 
mengembangkan kualitas diri aparatur. 
UCAPAN TERIMA KASIH 
 
Peneliti mengakui bahwa dalam 
pelaksanaan penelitian ini peneliti telah 
banyak mendapat banyak bantuan, petunjuk 
dan arahan dari Ketua Tim Pembimbing dan 
Anggota Tim Pembimbing. Semoga penelitian 
ini dapat menjadi hal yang bermanfaat bagi 
masyarakat terutama bagi pembacanya. 
DAFTAR RUJUKAN 
 
Effendi Singarimbun, 1995. Metode Penelitian 
Survey, LP3ES: Jakarta. 
Hasibuan, S.P Malayu, 2011, Manajemen 
Sumber Daya Manusia. Edisi Revisi. 
Jakarta: Bumi Aksara.  
Hattab Syahruddin, 2014. Reformasi Sumber 
Daya Manusia. Independen Generation. 
Mathis, R.L. & J.H. Jackson. 2006. Human 
Resource Management: Manajemen 
Sumber Daya Manusia. Terjemahan 
Dian Angelia. Jakarta: Salemba Empat.  
Milles, M.B. and Huberman, M.A. 1992. 
Analisis Data Kualitatif. Terjemahan 
Tjetjep Rohendi. Jakarta: Universitas 
Indonesia Press.   
Moleong lexy J. 1995. Metode Penelitian 
Kualitatif, Bandung: PT.Remaja 
Rosdakarya. 
Senge, Peter M.1990. The fifth discipline: The 
art and practice of the learning 
organization. New York: Doubleday. 
Sugiyono. 2012. Metode Penelitian 
Pendidikan: Pendekatan Kuantitatif, 
Kualitatif, dan R&D. Bandung: Alfabeta. 
Umam, Khaerul. 2010. Perilaku Organisasi. 
Bandung: CV.Pustaka Setia. 
 
